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Zusammenfassung
Frauen sind in der Wissenschaft immer noch 
deutlich unterrepräsentiert. Der vorliegende 
Beitrag untersucht am Beispiel von Stellenan-
geboten im akademischen Bereich, inwieweit 
Karriereungleichheiten durch geschlechtsspe-
zifi sche Entscheidungen im Kontext von Part-
nerschaft und Familie bedingt sind. Befrag-
te mit und ohne Doppelkarrierepartnerschaft 
bekamen in einem Faktoriellen Survey fi ktive 
überregionale Stellenangebote zur Beurtei-
lung vorgelegt. Im Gegensatz zur realen Um-
zugsmobilität zeigten sich nur noch geringe 
Geschlechtsunterschiede in der Mobilitätsbe-
reitschaft, wenn allen Befragten vergleichba-
re Angebote vorlagen. Allerdings schätzten 
Wissenschaftlerinnen in Partnerschaften die 
Wahrscheinlichkeit eines gemeinsamen Um-
zugs immer noch etwas geringer ein als Wis-
senschaftler. Multivariaten Analysen zufol-
ge ist diese Differenz vor allem durch Unter-
schiede im Karrierefortschritt (gemessen am 
Altersunterschied) bedingt, was haushalts-
ökonomische und verhandlungstheoretische 
Modelle stützt. 
Schlüsselwörter 
Doppelkarrierepaare, Karrierekoordination, 
Ge schlechterrollen, Verhandlungstheorie, 
Umzugs bereitschaft, Faktorieller Survey
Summary
Hindered by family ties? The willingness of 
female scientists in dual-career couples to re-
locate
Women are still underrepresented in acade-
mia. This article analyzes, based on the ex-
ample of job offers in academia, to what ex-
tent gender inequalities are caused by a gen-
der-specifi c framing of career decisions, given 
different partnership and family constella-
tions. Respondents with or without a partner 
were asked in a factorial survey to rate a set 
of hypothetical job offers which would re-
quire regional (household) moves. In contrast 
to actual regional mobility patterns, there 
was only little evidence of gender differences 
when judging the attractiveness of standard-
ized job offers. However, female scientists 
who lived with a partner assessed the probab-
ility of a joint move to be slightly lower than 
their male colleagues did. According to mul-
tivariate analyses, this difference is mainly 
caused by differences in regard to career 
prog ress (measured by age difference in a 
partnership), which supports household eco-
nomic and bargaining theory.
Keywords 
Dual-career couples, career coordination, 
gender roles, bargaining theory, willingness 
to relocate, factorial survey
1 Ausgangslage und Motivation 
Nach wie vor sind Frauen in statushohen wissenschaftlichen Positionen deutlich unter-
repräsentiert. Während sie im Jahr 2011 mit 50,7 Prozent gut die Hälfte aller Personen 
ausmachten, die ihr Studium abschlossen, sinkt ihr Anteil mit jeder höheren Karrierestu-
fe. Für die höchste Stufe der C4-Professuren lag das Niveau lediglich bei 10,7 Prozent 
(Statistisches Bundesamt 2013).
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Für diese leaky pipeline gibt es diverse Erklärungen. Frauen werden aufgrund an-
derer Vorleistungen weniger für Stellen nachgefragt oder sie können sich aufgrund von 
Diskriminierung schlechter durchsetzen (Wennerås/Wold 1997; Lind 2004). Weiter sind 
Unterschiede im Zugang zu Stellen aufgrund der geschlechtsspezifi schen Segregation 
nach Wissenschaftsdisziplinen zu erwarten (Geenen 1994). So könnte die Konkurrenz 
um Jobs in den frauendominierten Disziplinen besonders stark sein. Ein solches Argu-
ment liegt der crowding-These von Bergmann (1974) zugrunde.
Gründe für geschlechtsspezifi sche Karriereunterunterschiede sind jedoch nicht nur 
der Nachfrageseite geschuldet. Ebenso spielen Karriereentscheidungen von Männern 
und Frauen eine Rolle (Lind 2004). Dabei gibt es Hinweise, dass vor allem der Haus-
haltskontext von Relevanz ist. So haben erfolgreiche Wissenschaftlerinnen seltener eine 
Partnerschaft und Familie als Wissenschaftler; und wenn, dann befi nden sie sich eher 
in der Lebenssituation eines Doppelkarrierepaares (siehe z. B. Krimmer et al. 2003; 
Timmermans et al. 1992). In diesen Partnerschaften hat in aller Regel die männliche 
Karriere Vorrang (z. B. Becker/Moen 1999).
Allerdings fällt es bislang schwer, die verschiedenen Erklärungen empirisch zu 
trennen. So sind vor allem die Mechanismen, welche innerhalb von Paaren zu ge-
schlechtsspezifi schen Ungleichheiten führen, wenig untersucht. In der Regel liegen nur 
Informationen über akzeptierte Stellenangebote vor, nicht aber über die Verteilung aller 
Stellenoptionen. Somit ist unklar, inwieweit sich Wissenschaftlerinnen vergleichswei-
se weniger Stellenoptionen bieten (ungünstigere Nachfrageseite) oder ihre berufl ichen 
Belange in den paarinternen Abstimmungsprozessen nachrangig sind (differentes Ar-
beitsangebot). 
Hier setzt der vorliegende Beitrag an und prüft am Beispiel der Mobilitätsbereit-
schaft verschiedene Theorien der Karriereabstimmung. Etwa 420 alleinstehende Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie 170 Doppelkarrierepaare in der Wissen-
schaft wurden mithilfe eines Faktoriellen Surveys zu ihrer Stellenannahme- und Um-
zugsbereitschaft befragt. Die Standardisierung der Stellenangebote ermöglicht es, von 
Unterschieden auf der Nachfrageseite zu abstrahieren. Zudem erlaubt ein Vergleich 
der fi ktiven Umzugsentscheidungen mit vorangegangenen Standortwahlen eine erste 
Abschätzung, inwieweit Geschlechtsungleichheiten eher Unterschieden im Stellen-
angebot (Nachfrageseite des akademischen Arbeitsmarktes) oder Unterschieden im 
Entscheidungsverhalten (Angebotsseite) geschuldet sind. Zentrale Forschungsfragen 
sind: Werden Wissenschaftlerinnen in ihrer Stellenannahmebereitschaft und regionalen 
Flexibilität stärker durch einen Partnerschaftskontext eingeschränkt als Wissenschaft-
ler? Gilt dies auch dann noch, wenn allen die gleichen Stellenangebote und Mobili-
tätsanreize vorliegen? Wenn ja, wodurch sind solche Unterschiede bedingt – folgen sie 
einer geschlechtsneutralen Entscheidungslogik oder kommen geschlechtsspezifi sche 
Rollenmus ter zum Tragen, die per se der männlichen Karriere Vorrang geben? 
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2 Theorie
Um vorhersagen zu können, wie berufsrelevante Entscheidungen durch den Kontext 
einer Partnerschaft beeinfl usst werden, bieten sich zunächst humankapitaltheoretische 
Ansätze an. Nach diesen werden Investitionen in Karrieren, wie etwa die Kosten eines 
berufl ichen Umzugs, dann getätigt, wenn sie sich im Sinne eines höheren Lebensein-
kommens auszahlen (Kalter 1997; Sjaastad 1962). Individuelle Unterschiede in den 
Karrierechancen sollten somit ganz wesentlich zur Erklärung unterschiedlicher Mo-
bilitätsbereitschaften beitragen. Eine Übertragung auf Haushaltsentscheidungen liegt 
mit der neuen Haushaltsökonomie vor, die von einer Maximierung des gemeinsamen 
Haushaltseinkommens ausgeht: Optionen werden realisiert, sofern sie das gemeinsame 
Einkommen steigern. In Haushalten, in denen zwei Einkommen erzielt werden, müssen 
dazu die Gewinne desjenigen Haushaltsmitglieds mit Umzugsanreiz hinreichend groß 
sein, um die Verluste der mitziehenden Person auszugleichen (Mincer 1978).
Allerdings greift die Annahme einer gemeinsamen Haushaltsnutzenfunktion zu 
kurz, da sie Konfl ikte und die Möglichkeit von Trennungen ausblendet. Hier setzen aus-
tausch- und verhandlungstheoretische Modelle an (Blood/Wolfe 1960; Manser/Brown 
1980; Thibaut/Kelley 1959). Ihre Kernidee ist das Prinzip des geringsten Interesses: Je 
besser die Alternativen einer von beiden in Partnerschaft lebenden Personen zur beste-
henden Beziehung sind, desto weniger ist sie oder er auf die Beziehung angewiesen und 
umso mehr Entscheidungsmacht kommen ihr oder ihm zu. In modernen Gesellschaften 
gelten dabei Erwerbsoptionen als zentral für die Unabhängigkeit (Ott 1992). Gemein-
same Optionen, wie etwa berufl iche Umzüge, lassen sich demnach vor allem dann rea-
lisieren, wenn sich Partnerin und Partner mit dem Umzug ein Mindestmaß an Erwerbs-
optionen erhalten und ohnehin ein deutlicher Unterschied in der Verhandlungsmacht 
besteht. Zusätzlich ist ableitbar, dass einseitige Lösungen, welche die Karriere einer 
Person bevorteilen, vor allem dann möglich sind, wenn die andere Person auch im Falle 
einer Trennung fi nanziell abgesichert ist (etwa durch eine Ehe) und beide, Partnerin und 
Partner, stark an die Beziehung gebunden sind (etwa durch Kinder).
Die bislang angeführten Theorien sehen das Entscheidungsverhalten als ge-
schlechtsneutral an. Anders ist dies in rollen- und sozialisationstheoretischen Ansätzen, 
welche den Einfl uss von geschlechtsspezifi schen Normen betonen. Handlungen dienen 
diesen Ansätzen zufolge auch der Herstellung von Geschlechtsidentitäten (Fenster-
maker 2002; West/Zimmerman 1987). In die Zuständigkeit von Frauen fallen nach der 
traditionellen Norm die Hausarbeit und Kinderbetreuung. Auch in Partnerschaften mit 
ähnlichen Karriereaussichten oder sogar Karrierevorsprung der Frau ist daher eine Prio-
risierung der männlichen Karriere zu erwarten, um der Norm des männlichen Ernährers 
zu entsprechen (Hook/Chalasani 2008). 
Diese Theorien werden im vorliegenden Beitrag am Beispiel der berufl ichen Um-
zugsbereitschaft getestet. Wie bereits Jacob Mincer (1978) gezeigt hat, ist es unwahr-
scheinlich, dass Partnerin und Partner an demselben Wohnort optimale Karrieremöglich-
keiten vorfi nden. Eine Person,  tied-mover (im Falle eines Mitzugs) oder tied-stayer (im 
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Falle einer ausgeschlagenen eigenen Option), wird in aller Regel durch die gemeinsame 
Ortswahl in der Karriere stärker eingeschränkt. Mobilitätsentscheidungen sind daher 
besonders geeignet, um zu analysieren, wie Karrieren in Partnerschaften abgestimmt 
werden (siehe auch Bielby/Bielby 1992).
Forschungsannahmen
Welche Vorhersagen lassen sich aus den genannten Theorien für die Abstimmung von 
Karrieren und speziell Umzugsanreizen gewinnen? Nach der Humankapitaltheorie 
sollten Geschlechtsunterschiede in der Annahmebereitschaft überregionaler Stellen zu-
rückgehen, wenn Karriere- und Einkommenschancen kontrolliert werden. Der neuen 
Haushaltsökonomie und Verhandlungstheorie zufolge kommt es zusätzlich auf die Kar-
rierekonstellation im Haushalt an: Bei (Umzugs-)Entscheidungen erhält die Karriere 
der- oder desjenigen Priorität, die/der über vergleichsweise bessere Karriere- und Ein-
kommenschancen verfügt. Derartige Karrierevorsprünge können zunächst durch einen 
unterschiedlichen Zugang zu attraktiven Stellenangeboten bedingt sein. Diese Mög-
lichkeit wird in der folgenden Untersuchung durch Standardisierung der Angebotsseite 
(Stellenangebote) bewusst ausgeklammert. Zunächst ist also zu erwarten, dass sich die 
Geschlechtsunterschiede in berufl ichen Umzugsentscheidungen abschwächen, wenn al-
len die gleichen Stellenangebote vorgelegt werden. 
Für den vorliegenden Beitrag ist dann vor allem interessant, welche Ungleichhei-
ten selbst bei gleichen Angeboten noch beobachtbar sind und inwiefern diese durch 
den Partnerschaftskontext geprägt werden. Personen, die bereits fester in der Wissen-
schaft verankert sind, sollte eine Karriere eher zugetraut werden, womit es aus haus-
haltsökonomischer Sicht rational erscheint, dieser Karriere Vorrang zu geben. Zudem 
befi nden sich diese Personen in der verhandlungsstärkeren Position. Auch bei gleichem 
Stellenzugang sind also aus Sicht der Haushaltsökonomie und Verhandlungstheorie 
noch Ungleichheiten zu erwarten, die bereits bestehende Ungleichheiten in den Kar-
rierechancen widerspiegeln. Geschlechtsspezifi sche Unterschiede, die trotz Kontrolle 
von Karrieremerkmalen bestehen bleiben, sprechen dagegen eher für ein (zusätzliches) 
Wirken von geschlechtsspezifi schen Normen. Die Relevanz solcher Normen sollte sich 
vor allem auch darin äußern, dass männliche Karrieren verstärkt von solchen Personen 
priorisiert werden, die sich zu traditionellen Rollenleitbildern bekennen. 
Zudem lassen sich weitere Vorhersagen zum Einfl uss der Haushaltsstruktur ablei-
ten. Aus verhandlungstheoretischer Sicht sind Investitionen in eine gemeinsame Zukunft 
eher zu wagen, wenn Kinder oder ein Ehevertrag vorhanden sind, denn mit beiden 
Aspekten steigt die Sicherheit einer gemeinsamen Zukunft und die (fi nanzielle) Absi-
cherung der tied-Partnerin/des tied-Partners (Abraham/Auspurg/Hinz 2010; Lundberg/
Pollack 2003). Beide Aspekte sind allerdings auch typische Indikatoren von stärker tra-
ditionell orientierten Paaren (siehe z. B. Schulz/Blossfeld 2006), und Kinder sind aus 
der Umzugsliteratur auch als generelle Umzugshindernisse bekannt (Kalter 1997). 
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3 Forschungsstand
Studien zum Thema Doppelkarrierepartnerschaften sind hauptsächlich in den anglo-
amerikanischen Ländern beheimatet (für Überblicke Rusconi 2002a, 2002b; Rusconi/
Solga 2008a). Inzwischen gibt es auch im deutschsprachigen Raum einige qualitative 
Studien (vgl. Behnke/Meuser 2003; Cornelißen/Rusconi/Becker 2011; Dettmer 2006; 
Rusconi/Solga 2011; Walther/Lukoschat 2008) sowie wenig quantitativ angelegte For-
schung (etwa Rusconi/Solga 2011). 
Diese Arbeiten zeigen konsistent, dass sich die anfängliche Egalität der Karrie-
ren in aller Regel im Zeitverlauf in zunehmende Ungleichheit transformiert (Ackers 
2004; Rusconi/Solga 2008b; Solga/Wimbauer 2005). Rusconi (2012) stellt anhand ihrer 
quantitativen Befragung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern fest, dass das 
Lebensmodell Doppelkarrierepaar oft temporär gelebt wird. Nur knapp die Hälfte der 
Doppelverdienerpaare konnte zehn Jahre nach Studienabschluss noch als Doppelkar-
rierepaar bezeichnet werden. Dabei scheitern Doppelkarrierepartnerschaften in erster 
Linie an der fehlenden Karriere der Frau. Markante Einschnitte, an denen dieser oft 
unbewusste Prozess vorangetrieben wird, sind Familiengründungen und Fernumzüge 
(Ackers 2004; Bathmann/Müller/Cornelißen 2011; Becker/Moen 1999). 
Was die quantitative Forschung zur regionalen Mobilität von Paaren anbelangt, wei-
sen bisherige Arbeiten Frauen als die tied-Partnerinnen aus (z. B. Bielby/Bielby 1992; 
Cooke 2003; Jürges 2006; Shauman/Noonan 2007; Shauman 2010; Spitze 1984). Auch 
neue Arbeiten zeigen, dass Frauen in Partnerschaften häufi ger aus nicht-berufl ichen 
Gründen umziehen, wodurch sich Einbußen in den Karriereaussichten ergeben (Becker 
et al. 2011). Allerdings scheint eine regionale Differenzierung notwendig. In der Studie 
von Nisic (2010) können Frauen in Doppelverdienerpaaren im Gegenteil sogar Um-
zugsgewinne davontragen, wenn sie mit ihrem Partner in Metropolen ziehen. Allerdings 
beziehen sich diese Arbeiten nicht auf das Wissenschaftssystem und der Fokus liegt auf 
Doppelverdiener- und nicht auf Doppelkarrierepaaren. 
Speziell in der Wissenschaft spielen Mobilitäts- und Karriereentscheidungen eine 
große Rolle. Studien zu unterschiedlichen Ländern sowie unterschiedlichen Karrierestu-
fen identifi zieren Wissenschaftlerinnen als geographisch weniger mobil als Wissen-
schaftler (z. B. Jöns 2011; Leyman 2009; Marwell/Rosenfeld/Spilerman 1979; Rosen-
feld/Jones 1987). Dabei zeigen Studien generell auf, dass sich eine hohe geographische 
Mobilität für akademische Karrieren auszahlt (Becker et al. 2011; Marwell/Rosenfeld/
Spilerman 1979). So wirkt sich fehlende Mobilität beispielsweise negativ auf das Erlan-
gen fester Positionen aus (Kulis/Sicotte 2002; Rosenfeld/Jones 1987). Verglichen mit 
männlichen Wissenschaftlern begleiten weibliche Forschende ihren Partner häufi ger in 
eine andere Stadt oder ins Ausland (Ledin et al. 2007; Romanin/Over 1993), nehmen 
also eher die Position des tied-movers ein. Geschlechtsspezifi sche Muster scheinen vor 
allem durch familienbedingte Gründe verursacht zu sein. So bindet das Vorhandensein 
von Kindern Wissenschaftlerinnen örtlich stärker als umgekehrt Wissenschaftler (Ley-
man 2009; Shauman/Xie 1996). Umstritten ist, inwieweit Wissenschaftler und vor al-
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lem Wissenschaftlerinnen schon allein durch eine Partnerschaft (ohne Kinder) stärker 
örtlich gebunden werden (die Ergebnisse von Kirchmeyer 2006; Leemann 2010; Mar-
well/Rosenfeld/Spilerman 1979; Rosenfeld/Jones 1987 deuten darauf hin; Shauman/
Xie 1996 fi nden dies nicht). Allerdings konnten diese Studien in aller Regel lediglich 
realisierte Stellenoptionen beobachten und nicht die gesamte Verteilung an Karriere-
möglichkeiten. Dafür, dass auch die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes für geringere 
Karrierefortschritte von Wissenschaftlerinnen relevant ist, gibt es inzwischen diverse 
Evidenzen (für einen Überblick: Lind 2004): So konnten Studien beispielsweise eine 
Diskriminierung von Wissenschaftlerinnen im Zugang zu Forschungsstellen aufzeigen 
(für Forschungsstipendien: Wennerås/Wold 1997). Schließlich gibt es auch Hinweise 
für ein vergleichsweise zurückhaltendes Bewerbungsverhalten von Frauen. So suchen 
Wissenschaftlerinnen weniger als Wissenschaftler die Konkurrenz um knappe For-
schungsmittel (Hinz/Findeisen/Auspurg 2008), und ähnlich gibt es Hinweise dafür, dass 
sich habilitierte Frauen verhaltener auf Professuren bewerben (Auspurg/Hinz 2008). 
Ohne diese Unterschiede im Stellenzugang zu berücksichtigen, ist kaum zu entscheiden, 
inwieweit geschlechtsspezifi sche Mobilitätsmuster auf weniger attraktive Optionen für 
Frauen oder allein andere Präferenzen und paarinterne Entscheidungsmuster zurückge-
hen. 
Viele Studien leiden zudem unter der Problematik des survivor bias: Bei den un-
tersuchten Stichproben handelt es sich oft um einen selektiven Ausschnitt an Personen, 
die es schaffen eine Partnerschaft oder Familie mit Wissenschaft zu vereinen, während 
Personen ohne Partnerschaft oder nach Ausstieg aus der Wissenschaft per defi nitionem 
ausgegrenzt werden. Damit werden die Vereinbarkeitsmöglichkeiten sicher überschätzt. 
Weiterhin hat sich die Forschung bislang kaum auf die Analyse der paarinternen Ab-
stimmungsprozesse konzentriert. 
4 Stichprobe und Methodik
Genau auf diese Forschungslücken zielt das im Folgenden skizzierte Projekt „Räum-
liche und institutionelle Koordination von Doppelkarrieren“.1 An eine Online-
Screening-Befragung von gut 2 100 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an 
mehreren deutschen und schweizerischen Universitäten, in der erste Informationen zum 
wissenschaftlichen und Partnerschaftsstatus erhoben wurden, schlossen sich CAPI-
Interviews mit etwa 170 Paaren an (getrennte Befragung von jeweils in Partnerschaft 
leben den Personen, wodurch mehr als 300 Personeninterviews vorliegen).2 Berück-
1 Das Projekt wurde durch die Deutsche Forschungsgemeinschaft im Rahmen der Exzellenzinitia-
tive (Dritte Förderlinie) gefördert. Für nähere Informationen: www.soziologie.uni-konstanz.de/
professuren/prof-dr-thomas-hinz/forschung/aktuelle-forschungsprojekte/dcc/.
2 Nur an der Universität Konstanz konnte auf einen E-Mail-Verteiler aller Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler zurückgegriffen werden (Rücklaufquote 58 %). An den anderen Hochschulen 
wurden E-Mail-Adressen teilweise über die Webseiten recherchiert oder nicht-personalisierte E-
Mail-Einladungen von den dortigen Verwaltungen versendet. Aus diesen Gründen ist keine ge-
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sichtigt wurden in diesen Interviews nur vollzeitbeschäftigte Personen, im Falle von 
Kindern im Haushalt oder einer Tätigkeit in der Wissenschaft auch teilzeitbeschäftigte 
Personen. Auf eine subjektiv hohe Karriereambition als Stichprobenkriterium wurde 
verzichtet. Dies wurde bewusst so gewählt, da auch eine allein an der Einkommenser-
zielung ausgerichtete Erwerbstätigkeit der Partnerin/des Partners nach allen referierten 
Theorien Schwierigkeiten in der Karriere-Koordination hervorrufen sollte. Bei einem 
Drittel der Paare (n = 53; 32,1 %) handelt es sich um Paare, in denen beide im Wis-
senschaftssystem arbeiten, bei anderen Paaren können auch Mischformen aus Doppel-
karriere- und Doppelverdienerpaaren vorliegen. Aufgrund der sehr geringen Fallzahl 
werden gleichgeschlechtliche Paare von den Analysen ausgeschlossen. 
Partnerin und Partner wurden jeweils getrennt zu ihrer privaten Lebenssituation, 
ihrem berufl ichen Werdegang, den Karriereambitionen und Einstellungen zu Beruf und 
Familie befragt (größtenteils Selbstausfüller bei Anwesenheit einer Interviewerin/ei-
nes Interviewers). Die Besonderheit des Projektes ist ein Faktorielles Survey-Modul: 
Allen Zielpersonen in der Wissenschaft wurden zehn fi ktive Jobangebote (Vignetten) 
vorgelegt, deren Annahme einen Umzug erfordern würde. In den Stellenbeschreibungen 
wurden sieben Beschreibungsmerkmale experimentell und unabhängig voneinander va-
riiert, die sich inhaltlich auf die Ausstattung und Befristung der Stelle, die Lehrbelas-
tung, die Reputation der Fakultät, die überregionale Verkehrsanbindung, die Beschäfti-
gungschancen der Partnerin bzw. des Partners und Angebote der Kinderbetreuung sowie 
eines Dual-Career-Unterstützungsservices beziehen. Alle Angebote wurden zufällig auf 
die Befragten verteilt, und unterschieden sich daher im Mittel nicht zwischen den be-
fragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern. Damit konnte die gewünschte Stan-
dardisierung der Nachfrageseite erreicht werden. Alle Personen erhielten Stellenange-
bote, die mindestens ihrem aktuellen Status entsprachen, wenn möglich aber einen Auf-
stieg auf die nächst höhere Statusstufe bedeuteten (Doktorandinnen und Doktoranden 
erhielten Angebote für Postdoc-Stellen; Postdocs für Juniorprofessuren; alle Personen 
mit Privatdozentur oder Professur eine volle Professur). 
Ein Beispiel ist Abbildung 1 zu entnehmen. Die Befragten sollten jeweils auf elf-
stufi gen Ratingskalen einschätzen, für wie attraktiv sie das Angebot halten, wie wahr-
scheinlich sie es annehmen würden und wie wahrscheinlich sie gemeinsam mit ihrer 
Partnerin bzw. ihrem Partner an den neuen Arbeitsort umziehen würden. Die Partnerin 
bzw. der Partner wurden dann jeweils mit spiegelbildlichen Optionen befragt, also in die 
Position von potenziellen tied-movers versetzt und sollten ebenfalls angeben, für wie 
wahrscheinlich sie den gemeinsamen Umzug halten.
nerelle Berechnung von Rücklaufquoten möglich. Allen Beteiligten sei an dieser Stelle herzlich 
gedankt. 
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Abbildung 1:  Beispiel für ein Stellenangebot (Version für einen Doktoranden in 
Partnerschaft) 
Anmerkungen: Die hervorgehobenen Merkmale wurden zwischen den Stellenangeboten variiert. Weitere all-
gemeine Vorgaben waren eine erforderliche Anwesenheit von vier Tagen in der Woche sowie eine Entfernung 
von vier Stunden einfache Fahrtzeit vom aktuellen Wohnort. 
Um zusätzlich auch geschlechtsspezifi sche Ungleichheiten, die durch Unterschiede in 
der Nachfrageseite bzw. der realen Verteilung von Umzugsanreizen bedingt sind, grob 
abzuschätzen zu können, wurden alle Personen auch danach gefragt, ob sie den aktuel-
len Wohnort aufgrund von eigenen berufl ichen Motiven oder solchen der Partnerin bzw. 
des Partners gewählt haben.3 
3 Den Befragten wurde eine Liste von insgesamt zwölf Gründen für die Wahl des aktuellen Wohn-
ortes vorgelegt, aus denen sie alle zutreffenden auswählen sollten (etwa: „wohne schon immer 
hier“, „eigene berufl iche Belange“, „soziale Kontakte“, …). Eine Erfassung der Standortmotive 
erschien sinnvoller als eine detaillierte Erfassung der Umzugshistorie, denn auch gescheiterte Mo-
bilität oder solche im Nahbereich kann für Arbeitsmarktoptionen relevant sein (siehe dazu auch 
Auspurg/Schönholzer 2013). 
Bitte stellen Sie sich jeweils vor, Sie selbst bekommen in Deutschland eine Post-Doc-Stelle (Vollzeit) 
angeboten. [...]
Die Stelle ist auf 2 Jahre befristet. Die Reputation der Hochschule in Ihrem Fach ist 
überdurchschnittlich und die Lehrbelastung hoch.
Die Hochschule kann Ihnen beiden einen fl exibel an Ihre Arbeitszeiten angepassten 
Kinderbetreuungsplatz anbieten. Die Anbindung an das überregionale Verkehrsnetz ist am neuen 
Arbeitsort gut ausgebaut.
Die Chancen Ihrer Partnerin, am neuen Ort eine qualifi kationsadäquate Stelle zu fi nden, sind 
schlechter als am aktuellen Arbeitsort Ihrer Partnerin. Der Dual-Career-Beratungsservice der Hoch-
schule bietet Ihrer Partnerin eine Übergangsfi nanzierung für 1 Jahr an.
Wie attraktiv ist das Stellenangebot für Sie?
Wie wahrscheinlich würden Sie selbst die Stelle annehmen?
Wie wahrscheinlich ist es, dass Sie gemeinsam mit Ihrer Partnerin umziehen?
wenig 
attraktiv
sehr
attraktiv
 I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I
sehr
unwahrscheinlich
sehr
wahrscheinlich
 I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I
sehr
unwahrscheinlich
sehr
wahrscheinlich
 I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I  I
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Um dem erwähnten survivor bias zu begegnen, wurden die in der Screening-Be-
fragung erfassten Alleinstehenden ebenfalls befragt, und zwar in Form eines sich direkt 
an das Screening anschließenden Online-Surveys. Sie erhielten dabei einen soweit wie 
möglich analogen Fragebogen zu den Paarinterviews, was im Hinblick auf das Faktori-
elle Survey-Modul lediglich bedeutete, dass die Beschreibungsdimensionen „Beschäf-
tigungschancen der Partnerin/des Partners“ und „Unterstützung des Dual-Career-Bera-
tungsservice“ weggelassen und nicht nach der Wahrscheinlichkeit eines gemeinsamen 
Umzugs gefragt wurde. An dieser Befragung haben sich insgesamt 420 alleinstehende 
Personen beteiligt (194 Frauen und 226 Männer). Weitere Informationen zur Projekt-
konzeption und den Fragebögen sind Auspurg/Hinz/Amorelli (2010) sowie Amorelli/
Auspurg/Hinz (2012) zu entnehmen.
Zur Prüfung der unterschiedlichen Theorien aus Abschnitt 3 werden Regressionen 
zum Einfl uss einschlägiger Befragtenmerkmale geschätzt. Für die Operationalisierung 
der Humankapital- und Verhandlungstheorie sind dies vor allem die Einkommens- und 
Karrierechancen. Als Maß für die Verankerung in der Wissenschaft dient dabei der Publi-
kationsoutput, welcher pro Statusgruppe kategorisiert wurde (Aufteilung in drei Terzen-
tile: über-/unter-/durchschnittlich viele Veröffentlichungen, wobei Veröffentlichungen in 
Zeitschriften mit peer review und Monographien mit doppeltem Gewicht in den Zählin-
dex eingingen).4 Zur Messung des Karriere- und Einkommensvorsprungs gegenüber der 
Partnerin bzw. dem Partner wird nicht auf das gegenwärtige Einkommen zurückgegriffen, 
da dieses gerade in der Wissenschaft die langfristigen Einkommens- und Karriereaussich-
ten nur schlecht widerspiegeln dürfte.5 Stattdessen wird, anderen Arbeiten zu akademi-
schen Doppelkarrierepaaren folgend (Rusconi/Solga 2007; Solga/Rusconi/Krüger 2005), 
auf den Altersabstand zwischen Partnerin und Partner als Maß für den Karriereabstand 
zurückgegriffen, und dort auf die übliche Dreiteilung (mind. 3 Jahre älter/jünger, sonst 
„gleiche Altersgruppe“). Für die personenspezifi sche Messung der geschlechtsspezifi -
schen Rolleneinstellungen wurde eine modernisierte Skala des klassischen Instruments 
von Krampen (1979) eingesetzt.6 Vier Items wurden mit zufriedenstellender Reliabilität 
(Cronbach’s Alpha = 0,681) zu einem additiven Index zusammengefasst. 
Zu beachten ist, dass von einzelnen Befragten jeweils mehrere Stellenangebote be-
wertet wurden, womit die resultierenden Fälle nicht unabhängig voneinander sind. Die 
Folge sind Korrelationen der Fehlerterme und verzerrte Schätzungen der Standardfeh-
ler und Signifi kanzniveaus (Hox/Kreft/Hermkens 1991). Im vorliegenden Beitrag wird 
dieser Mehrebenenstruktur durch Random-Intercept-Regressionen Rechnung getragen. 
Aufgrund der geringen Fallzahlen werden auch zum Zehn-Prozent-Niveau signifi kante 
Zusammenhänge ausgewiesen. 
4 Bei zusätzlicher Standardisierung nach Fach bleiben die zentralen Ergebnisse stabil.
5 So lassen etwa die Besoldungsregeln erst ab der Statusgruppe einer Professur leistungsgerechte 
Bezahlungen zu. Vor allem aber dürften die häufi gen Teilzeitbeschäftigungen das Einkommenspo-
tenzial falsch wiedergeben.
6 Diese setzte sich etwa aus den folgenden Items zusammen: „Eine Frau sollte bereit sein, für die 
Karriere ihres Partners eigene berufl iche Interessen zurückzustellen“; „Alles in allem: Das Familien-
leben leidet darunter, wenn die Frau voll berufstätig ist“. 
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5 Ergebnisse
Die Ergebnisse der Screening-Befragung7 und damit eines umfangreichen, wenngleich 
aufgrund der Auswahlmethode nicht ganz repräsentativen Samples bestätigen die ein-
gangs zitierten Ergebnisse aus der Literatur, nach denen eine statushohe Position für 
Wissenschaftlerinnen häufi ger mit dem Verzicht auf eine Partnerschaft oder Familie 
einhergeht als für Wissenschaftler. So befi nden sich zwar insgesamt zum Zeitpunkt der 
Befragung etwa gleich hohe Anteile von Frauen und Männern in einer Partnerschaft; 
wie Tabelle 1 zu entnehmen ist, geben in der Statusposition einer Professur aber signi-
fi kant geringere Anteile von Wissenschaftlerinnen an, in einer Partnerschaft zu leben 
(83,3 versus 92,7 %; p < 0,001). Zudem haben die befragten Wissenschaftlerinnen deut-
lich seltener eigene Kinder als Wissenschaftler (auch bei Kontrolle des Alters). Ebenso 
befi nden sie sich weitaus häufi ger in der Lebenssituation eines Doppelverdiener- oder 
Doppelkarrierepaares: Sofern eine Partnerschaft vorliegt, ist ihr Partner fast doppelt so 
häufi g vollzeitbeschäftigt (79,9 versus 44,1 %; p < 0,001) und auch tendenziell häufi ger 
ebenfalls in der Wissenschaft tätig (36,4 versus 33,4 %; Unterschied mit p = 0,168 nicht 
signifi kant). Alles in allem bestätigen also auch diese Daten, dass sich Wissenschaftle-
rinnen immer noch häufi ger zwischen Partnerschaft und Karriere entscheiden (müssen) 
als Wissenschaftler und sie eher der schwierigen Koordination von zwei Erwerbstätig-
keiten ausgesetzt sind. 
Tabelle 1:  Deskriptive Merkmale (Screening-Befragung) 
Frauen
(%)
Männer
(%)
p-Werta N gesamt
In fester Partnerschaft lebend: 
Insgesamt 79,5 80,5 0,537*** 2128
     Doktorandinnen/Doktoranden 82,1 73,9 0,001*** 1140
     Postdocs 66,3 69,9 0,465*** 355
     (Junior-)Professuren, Privatdozenturen 83,3 92,7 0,000*** 633
Eigene Kinder vorhanden 29,7 44,4 0,000*** 2128
Falls Partnerschaft:
Partner/in arbeitet auch in Wissenschaft 36,6 33,4 0,168*** 1704
Partner/in arbeitet Vollzeit 79,9 44,1 0,000*** 1704
Anmerkungen: a Chi²-Tests nach Pearson mit jeweils einem Freiheitsgrad. 
*** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05; + p < 0,1.
Im Folgenden soll untersucht werden, ob dies zu einer Einschränkung ihrer regiona-
len Flexibilität führt. Alleinstehende Personen in der Wissenschaft und solche in Part-
nerschaft, denen die Stellenangebote des Faktoriellen Survey-Moduls vorgelegt wur-
7 Grundgesamtheit „wissenschaftliches Personal mit zugänglichen E-Mail Adressen“ an neun Hoch-
schulen.
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den (mover), werden im Folgenden immer als „Zielpersonen“ bezeichnet, um sie von 
den ebenfalls befragten Partnerinnen und Partnern bzw. tied movern zu unterscheiden. 
Zunächst interessiert, aus welchen Gründen die Zielpersonen den aktuellen Wohnort 
ausgewählt haben. Von allen Gruppen wurden eigene berufl iche Gründe am weitaus 
häufi gsten genannt (im Mittel über alle Befragten zu 62,2 %). Dies zeigt, dass gene-
rell eine hohe berufl iche Mobilität besteht. Während es bei Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftlern in Partnerschaft diesbezüglich keine Geschlechtsunterschiede gibt, 
fällt ein deutlicher Unterschied im Hinblick auf die Orientierung der Ortswahl an den 
berufl ichen Interessen der Partnerin bzw. des Partners auf (siehe Tabelle 2): Wissen-
schaftlerinnen mit Partnerschaft nennen dieses Motiv etwa 1,5-mal so häufi g wie Wis-
senschaftler (46,1 versus 30,9 %, p = 0,042). Abbildung 2 schlüsselt die Motivlage noch 
etwas weiter auf. Demnach bestehen die deutlichsten Geschlechtsunterschiede darin, 
dass Frauen sich seltener nur an den eigenen Interessen orientieren und häufi ger einen 
Kompromiss zwischen den beidseitigen Berufsinteressen realisiert haben. 
Tabelle 2:  Gründe für die Wahl des aktuellen Wohnortesa
Zielpersonen
Frauen
(%)
Männer
(%)
p-Wertb
N 
gesamt
Zielpersonen mit Partnerschaft
% Eigene berufl iche Gründe 71,9 71,6 0,965** 170
% Berufl iche Gründe der Partnerin/des Partners 46,1 30,9 0,042** 170
Partner/innen der Zielpersonenc
% Eigene berufl iche Gründe 64,8 42,0 0,003** 169
% Berufl iche Gründe der Partnerin/des Partners 40,9 40,7 0,982** 169
Alleinstehende Zielpersonen
% Eigene berufl iche Gründe 67,4 56,2 0,019** 419
% Berufl iche Gründe einer früheren Partnerin/
eines früheren Partners 
3,1 3,1 0,995** 419
Anmerkungen: a Mehrfachnennung möglich. b Chi²-Tests nach Pearson mit jeweils einem Freiheitsgrad . c Das 
in der Tabellenkopfzeile ausgewiesene Geschlecht bezieht sich hier auf die Zielpersonen in der Wissenschaft.
*** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05; + p < 0,1.
Die Befragungen der Partnerinnen und Partner stützen diese Ergebnisse. Partner von 
Wissenschaftlerinnen geben häufi ger als Partnerinnen von Wissenschaftlern an, dass die 
Ortswahl an ihren eigenen berufl ichen Interessen ausgerichtet war (64,8 versus 42,0 %, 
p = 0,003; siehe Tabelle 2). Die in den letzten Tabellenzeilen ausgewiesenen Daten zu 
alleinstehenden Frauen zeigen schließlich, dass sie häufi ger ihren Wohnort (auch) aus 
berufl ichen Gründen gewählt haben als Männer. Dies lässt auf eine generell etwas höhe-
re Bereitschaft oder auch Notwendigkeit zu berufl icher Mobilität schließen.
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Abbildung 2:  Gründe für Wohnortwahl – Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in 
Partnerschaft (Prozent der Nennungen)
Anmerkung: N = 170 Befragte.
Allerdings vermischen sich bei diesen Mustern Effekte der Nachfrageseite, also unter-
schiedliche Anreize, mobil zu sein, mit den Bereitschaften oder Zwängen, diesen Anrei-
zen zu folgen. Dies leitet zur Auswertung der fi ktiven Stellenangebote über. Wie sieht 
die Umzugsbereitschaft aus, wenn allen die gleichen Stellenoptionen vorliegen und 
damit die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes standardisiert ist? In Tabelle 3 werden zu-
nächst die mittleren Einschätzungen der Attraktivität der vorgelegten Stellen sowie der 
Annahme- und Umzugswahrscheinlichkeit für die befragten Paare berichtet. Auffallend 
ist, dass es nur wenige und auch nur zum Zehn-Prozent-Niveau statistisch signifi kante 
Geschlechtsunterschiede gibt. Wissenschaftlerinnen schätzen die Wahrscheinlichkeit 
eines gemeinsamen Umzugs etwas geringer ein als Wissenschaftler (p = 0,073). Dies 
ist nicht auf eine unterschiedliche Einschätzung der Attraktivität der Angebote zurück-
zuführen, denn diesbezüglich bestehen keine Unterschiede. Auch in der angegebenen 
Wahrscheinlichkeit einer Stellenannahme zeigen sich keine Geschlechtsunterschiede. 
Frauen sind also nicht weniger bereit, auf eigene Optionen zu verzichten, gehen aber 
eher davon aus, diese nur in Form eines alleinigen Umzugs realisieren zu können (was 
eine Trennung oder Fernbeziehung impliziert). Für die Partnerinnen und Partner zeich-
net sich ein entsprechendes Muster ab: Partnerinnen von Wissenschaftlern gehen etwas 
eher davon aus, dass es zu einem gemeinsamen Umzug kommt, als Partner von Wis-
senschaftlerinnen (mit p = 0,425 nicht signifi kant). Unter den Alleinstehenden bewerten 
Wissenschaftlerinnen die Stellen etwas attraktiver als Wissenschaftler. 
Alles in allem deuten diese Ergebnisse darauf hin, dass die zuvor berichteten Ge-
schlechtsunterschiede bei der tatsächlichen Ortswahl ganz wesentlich durch eine un-
terschiedliche Optionsstruktur an verfügbaren Stellen bedingt sind. Im Gegensatz zum 
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realen Umzugsverhalten fi nden sich auf der Grundlage von standardisierten, konkreten 
Stellenangeboten für die eigene Person weitaus weniger Geschlechtsunterschiede. 
Tabelle 3:  Mittlere Beurteilungen der Stellenangebote (Antwortskalen von 0 = „gar 
nicht attraktiv“ bzw. „sehr unwahrscheinlich“ bis 10 = „sehr attraktiv“ bzw. 
„sehr wahrscheinlich“)
Zielpersonen
Frauen
Mittelw. 
(SD)
Männer
Mittelw.
(SD)
p-Werta
N Stellen 
(Befragte)
Zielpersonen mit Partnerschaftb
     Attraktivität der Stelle
4,94
(3,39)
4,88
(3,45)
0,920+
1681
(169)
     Wahrscheinlichkeit der Stellenannahme
4,75
(3,36)
4,69
(3,40)
0,933+
1680
(169)
     Wahrscheinlichkeit gemeinsamer Umzug
4,06
(3,48)
4,82
(3,85)
0,073+
1680
(169)
Partner/innen der Zielpersonenc
     Wahrscheinlichkeit gemeinsamer Umzug
4,59
(3,38)
4,96
(3,56)
0,425+
1626
(164)
Alleinstehende Zielpersonen
     Attraktivität der Stelle
5,32
(3,41)
4,96
(3,22)
0,077+
4128
(418)
     Wahrscheinlichkeit der Stellenannahme
5,12
(3,60)
4,91
(3,35)
0,337+
4123
(418)
a Signifi kanzwerte des Geschlechtsunterschieds aus Random-Intercept-Regressionen. b Das in der Tabellen-
kopf zeile ausgewiesene Geschlecht bezieht sich hier auf die Zielpersonen in der Wissenschaft.
*** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05; + p < 0,1.
Indessen zeigen sich auch bei standardisierten Stellenangeboten noch Unterschiede in 
der gemeinsamen Umzugswahrscheinlichkeit. Die Ursachen dafür sollen abschließend 
in verschiedenen Regressionen analysiert werden, die mit den theoretischen Modellen 
aus Abschnitt 2 korrespondieren (siehe Tabelle 4). Analysiert wird jeweils die Einschät-
zung eines gemeinsamen Haushaltsumzugs durch 159 Zielpersonen, für die gültige 
Angaben zu allen erklärenden Variablen vorliegen.8 Im Grundmodell repliziert sich 
auch unter Kontrolle des wissenschaftlichen Status, der Fachrichtung und des Alters 
der Geschlechtseffekt aus Tabelle 3: Frauen geben tendenziell eine geringere Umzugs-
wahrscheinlichkeit an. Zugleich zeigt sich, dass die Mobilitätsbereitschaft stark vom 
wissenschaftlichen Status beeinfl usst wird: Als umzugsbereit erweisen sich insbesonde-
re Doktorandinnen und Doktoranden ohne Mitarbeiterstelle (Referenzgruppe) und Per-
sonen kurz vor Erreichen einer vollen Professur (Privatdozenturen, Juniorprofessuren), 
während Befragte mit Professur besonders immobil sind (starker negativer Effekt). Dies 
legt nahe, dass die Partnerschaftskonstellation bedeutsam ist: Personen, deren Partnerin/
Partner eine Professur innehat, dürften besonders große Schwierigkeiten haben, einen
8 Aufgrund des experimentellen Designs sind Stellen- und Befragtenmerkmale nicht korreliert, daher 
brauchen Befragtenmerkmale nicht unbedingt als Kovariaten berücksichtigt zu werden. 
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Tabelle 4:  Random-Intercept-Regressionen der gemeinsamen Umzugswahrschein-
lichkeit (nur befragte Zielpersonen in der Wissenschaft mit Partnerschaft, 
Koeffi zienten und in Klammern Standardfehler)
I II III IV V
Grundmodell Humankapital
Haushaltsökon./ 
Verhandlungst.
Geschlechts-
rollen
Gesamtmodell
Wissenschaftlerin (1 = ja) -0,782+ -0,883* -0,682 0,766 0,401
(0,406) (0,404) (0,462) (1,213) (1,233)
Status (Ref.: Externe Dokt.)
     Doktorand/in bzw. 
     Wiss. Mitarb.
-1,474* -1,543** -1,369+ -1,489* -1,463*
(0,699) (0,691) (0,703) (0,699) (0,700)
     Postdoc -1,640* -1,719* -1,691* -1,545* -1,758*
(0,716) (0,708) (0,725) (0,717) (0,712)
     Privatdoz./Juniorprof.a 0,981 0,802 0,737 0,748 0,534
(0,974) (0,965) (0,981) (0,974) (0,976)
     Professur -2,545* -1,830 -2,134+ -2,631* -2,069+
(1,035) (1,116) (1,152) (1,034) (1,122)
Anzahl Publikationen (Ref.: Unterd.)
     Durchschnittlich -0,714 -0,755
(0,469) (0,469)
     Überdurchschnittlich -0,870+ -0,992*
(0,489) (0,498)
Unbefr. Stelle (1 = ja) -1,483+ -1,110 -1,403+
(0,772) (0,778) (0,769)
Partner/in hat unbefr. Stelle -0,218
(1 = ja) (0,451)
Altersabstand (Ref.: max. 2 Jahre)
    Partner/in ist mind. 0,543 0,562
     3 Jahre jünger (0,506) (0,518)
     Partner/in ist mind. 1,131+ 1,059+
     3 Jahre älter (0,624) (0,637)
Verheiratet (1 = ja) 0,790 0,888*
(0,523) (0,525)
Kinder (1 = ja) -0,620 -0,672
(0,500) (0,505)
Traditionelle Rolleneinst.b 0,139 -0,00792
(0,398) (0,404)
     Wissenschaftlerin X 
     Trad. Rolleneinst.
-0,815
(0,563)
-0,650
(0,568)
Konstante 5,916*** 6,702*** 5,730*** 5,351*** 6,374***
(0,791) (0,845) (0,928) (1,205) (1,171)
Beobachtungen 1581 1581 1581 1581 1581
Paare 159 159 159 159 159
R² between 0,279 0,312 0,327 0,307 0,344
Anmerkungen: Jeweils zusätzliche Kontrolle für die Fachrichtung und das Alter. a Auch Titular-, Vertretungs- 
und Gastprofessuren. b Additiver Index, siehe Abschnitt 4.
*** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05; + p < 0,1.
gemeinsamen Umzug durchzusetzen. Bevor die Partnerschaftsstruktur analysiert wird, 
soll zunächst ein Blick auf Effekte der Humankapitalausstattung geworfen werden (Mo-
dell 2). Personen mit überdurchschnittlich hohem Publikationsoutput erweisen sich als 
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weniger mobil. Dieser überraschende Effekt ist möglicherweise damit zu erklären, dass 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit besonders produktiven Arbeitsbedingun-
gen weniger umzugsbereit sind. Erwartungsgemäß sind Personen mit unbefristeter Stel-
le weniger zu einem gemeinsamen Umzug bereit. Unter Kontrolle dieser individuellen 
Karrieremerkmale geben Frauen immer noch eine geringere Umzugswahrscheinlichkeit 
an, der Geschlechtseffekt verstärkt sich sogar leicht. 
Ob dies durch den Partnerschaftskontext bedingt ist, wird in Modell III durch Ein-
bezug von solchen Variablen betrachtet, die zusätzlich die Konstellation der beiden Kar-
rieren messen. Wie wirkt sich eine unbefristete Beschäftigung der Partnerin/des Partners 
aus? Der Effekt ist wie erwartet negativ, erreicht aber kein signifi kantes Niveau. Ein 
deutlicher Effekt zeigt sich allerdings für den Altersabstand, der wie erläutert als Proxy 
für den Karriereabstand herangezogen wird: Personen mit Altersvorsprung – das sind 
in unserem Sample zu 92 % die männlichen Partner – gehen eher davon aus, dass sie 
einen berufl ichen Haushaltsumzug initiieren werden. Unter Einbezug dieses aus Sicht 
der Haushaltsökonomie wie Verhandlungstheorie gleichermaßen relevanten Aspekts ist 
der Geschlechtseffekt nicht mehr signifi kant. Weiter ist zu beobachten, dass eine Ehe die 
vermutete Wahrscheinlichkeit eines gemeinsamen Umzugs erhöht, allerdings ohne dass 
ein signifi kantes Niveau erreicht wird. Kinder erweisen sich eher als bremsend.
Eine alternative Erklärung für die Priorität männlicher Berufsoptionen bieten Ge-
schlechtsrollentheorien (Modell IV). Interessant ist dort vor allem die Interaktion zwi-
schen „Wissenschaftlerin“ und traditionellen Rolleneinstellungen. Der Effekt ist nega-
tiv, und mit Kontrolle dieser Interaktion ist der Haupteffekt des Geschlechts nicht mehr 
signifi kant. Dies bedeutet, dass – theoriekonform – lediglich traditionell orientierte Per-
sonen Umzüge als wahrscheinlicher ansehen, wenn diese zugunsten männlicher (und 
nicht weiblicher) Berufsoptionen erfolgen. Allerdings verfehlt der Effekt ein statistisch 
signifi kantes Niveau. Dass die Rolleneinstellungen gleichwohl bedeutsam sind, wird an 
der gegenüber dem Grundmodell erhöhten Varianzaufklärung deutlich (siehe die Werte 
für R² between am Tabellenende; diese Werte messen, welcher Anteil der Urteilsvarianz 
zwischen den Befragten durch die jeweiligen Modelle aufgeklärt wird). 
Schließlich wird noch ein Gesamtmodell geschätzt, in das alle Variablen einfl ießen, 
die sich bislang als bedeutsam erwiesen haben. Von den über Theorien zur Karriereab-
stimmung motivierten Variablen erweist sich lediglich der Altersabstand als signifi kant. 
Vorausgesetzt, dass dieser tatsächlich den Karriereabstand misst, ist also vor allem die 
Karrierekonstellation im Haushalt bedeutsam. Bei höheren Fallzahlen dürfte dann ver-
mutlich auch die immer noch mit einem deutlichen negativen Effekt versehene Interak-
tion von Rolleneinstellungen und Geschlecht ein signifi kantes Niveau erreichen, womit 
ein Ineinandergreifen aller theoretischen Ansätze zu beobachten wäre. Nach unseren 
Daten bestätigen sich jedenfalls vor allem die geschlechtsneutralen Modelle (Haushalts-
ökonomie und Verhandlungstheorie), ohne dass eine klare Trennung der beiden Ansätze 
möglich wäre. 
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6 Diskussion und Schlussfolgerungen 
Die vorliegende Untersuchung zielte darauf ab, mögliche Ursachen für geschlechtsspe-
zifi sche Karrieremuster im Wissenschaftssystem aufzudecken. Die Studie zur räumli-
chen Koordination von Doppelkarrieren zeichnet sich dabei durch die Perspektive auf 
wechselseitig verschränkte Karrieren aus – mit der Möglichkeit, die Situation und Ein-
schätzungen von alleinlebenden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern als Kon-
trastfolie heranzuziehen. 
Die Verteilung der tatsächlichen Paarkonstellationen deutet zunächst darauf hin, 
dass Partnerschaften für die befragten Wissenschaftlerinnen stärker als Bremsen von 
Karrieren wirken. Gleichwohl bestehen bei der Einschätzung, wie interessant die prä-
sentierten Jobangebote sind, zwischen den Geschlechtern keine großen Unterschiede.
Die plausibelste Erklärung für diese gegenläufi gen Ergebnisse ist sicher, dass die 
standardisierten, hypothetischen Jobangebote und die tatsächlichen Jobangebote, über 
die man im Laufe einer Karriere entscheiden muss, bei Wissenschaftlerinnen deutlicher 
auseinanderfallen als bei Wissenschaftlern. Wie erwähnt, gibt es gewichtige Gründe für 
geschlechtsspezifi sche Unterschiede in der Nachfrageseite (etwa Diskriminierung), die 
dazu beitragen könnten, dass trotz der hier gefundenen geringeren Unterschiede in der 
berufl ichen Mobilitätsbereitschaft die bekannten Ungleichheiten im tatsächlichen Kar-
rierestand zu verzeichnen sind.9 Die Vignettenstudie blendet nicht nur diese Marktstruk-
tur (Opportunitätsstruktur) aus, sondern auch den Suchprozess und seine möglichen ge-
schlechtsspezifi schen Varianten. Für das vorliegende Forschungsziel liegt in dieser Aus-
blendung unzweifelhaft ein analytischer Gewinn. Für die Aufklärung ungleicher Kar-
rierechancen verdienen diese Mechanismen gleichwohl große Aufmerksamkeit, darauf 
deuten nicht zuletzt auch unsere Ergebnisse hin.
Selbst wenn Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern die gleichen Stellen ange-
boten wurden, zeigten sich noch Geschlechtsunterschiede in der Mobilitätsbereitschaft. 
Diese blieben auch bei Kontrolle der Humankapitalausstattung (Stellenbefristungen, 
Publikationsoutput) sichtbar, und ihre Ursachen ließen sich erst mit Einbezug von 
Merkmalen der Haushaltskonstellation aufklären. Somit wird die zentrale These dieses 
Beitrags gestützt, dass die Rahmung des Entscheidungsverhaltens durch Partnerschaf-
ten und Familien für geschlechtsspezifi sche Karrierechancen relevant ist. Beim Blick 
auf die genaueren Mechanismen erwies sich vor allem der – über den Altersabstand 
angenäherte – männliche Karrierevorsprung als erklärungsrelevant. Das ist konform mit 
gleich zwei Erklärungsansätzen: Weiter vorangeschrittene Karrieren versprechen dem 
Paar eine sichere Einkommensquelle (neue Haushaltsökonomie) und/oder sie spiegeln 
eine größere Unabhängigkeit von der Beziehung und damit Verhandlungsmacht wider 
9 Kritisch lässt sich anmerken, dass im Faktoriellen Survey lediglich hypothetische Entscheidungen 
gemessen werden konnten. Allerdings gibt es gute theoretische und empirische Gründe an-
zunehmen, dass sich hypothetische und tatsächliche Umzugsentscheidungen stark ähneln (Nisic/
Auspurg 2009). Die Studie, die den hier vorgenommenen Datenauswertungen zugrunde liegt, ist 
als prospektives Panel angelegt und wird somit in naher Zukunft Auskunft darüber geben, wie 
belastbar die Analysen zu hypothetischen Jobangeboten sind.
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(Verhandlungstheorie). Die empirische Trennung dieser beiden Ansätze bleibt der künf-
tigen Forschung überlassen, das Faktorielle Survey-Modul bietet auch hierfür interes-
sante Ansatzpunkte (Auspurg/Hinz/Amorelli 2010).10 
Daneben fanden sich auch Anzeichen für einen Einfl uss von Geschlechtsnormen. 
Nur für Wissenschaftlerinnen wirken sich tendenziell traditionelle Rolleneinstellungen 
als mobilitäts- und damit karrierehemmend aus. Bremsend wirken hier vermutlich we-
niger die gemessenen Einstellungen per se, sondern das Dilemma für Wissenschaftle-
rinnen, gleich mehrere Bereiche simultan zu bearbeiten. Zwei Skriptbündel sind mit-
einander verzahnt und führen letztlich dazu, dass bei Wissenschaftlerinnen das oft be-
obachtete cooling out auftritt (Kahlert 2011). Zum einen sind es die wahrgenommenen 
Erwartungserwartungen zu den Verantwortlichkeiten für Familien- und Kinderarbeit, 
mit denen sich Frauen weitaus mehr auseinandersetzen (müssen) als Männer. Die anti-
zipierten und tatsächlichen Auswirkungen von Familienbildung auf Karrieren sind bei 
Frauen gravierender als bei Männern, wie etwa Findeisen (2011) argumentiert. Zum 
anderen verlangt ein zweites Skript, eine wissenschaftliche Laufbahn mit bestimmten 
Stationen und Mobilitätsnachweisen in stark normierter Zeit zu durchlaufen, sodass eine 
erfolgreiche Koordination von Familienskript und Laufbahnskript unwahrscheinlich er-
scheint. Übrigens umso mehr, als mit dem „Exzellenzskript“ auch in der individuellen 
Laufbahn herausragende Leistungen zu erbringen sind. 
Kommt in dieser Situation noch der Abstimmungsbedarf mit einem Partner hinzu, 
wird aus dem systembedingten cooling out ein vermeintliches opting out. Für die in der 
Wissenschaftslandschaft verbreitete Bemühung, Doppelkarrieren im Sinne der Gleich-
stellung zu fördern (für einen Überblick Melzer 2010), heißt dies, dass ein Effekt in der 
gewünschten Weise nur dann erreichbar ist, wenn konsequent Möglichkeiten vorhan-
den sind, Karriere und Familienleben zu verbinden, und wirklich attraktive Angebote 
für mitziehende Partner bestehen (Auspurg/Hinz 2011). Alles in allem sprechen unsere 
Analysen jedenfalls dafür, dass die gewünschte hohe regionale Flexibilität für Wissen-
schaftlerinnen immer noch mit vergleichsweise hohen Hürden verbunden ist. 
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